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Abstrakt

W artykule zaprezentowano wybrane wyniki badan dotyczacych przywigzania organizacyjnego. Doko-
nano pomiaru zmiennej za pomocg Kwestionariusza Zaangazowania Organizacyjnego Mayer, Allen,
w wersji polskiej Banki i innych. Zaproponowany przez Meyera i Allen model obejmuje trzy rodzaje za-
angazowania: emocjonalne, trwania (kontynuacji) oraz normatywne. Badania przeprowadzono wséréd
n=2118 pracownikéw 9 elastycznych form zatrudnia: pracownikéw tymczasowych zatrudnianych przez
agencje, pracownikow przyjmowanych na zastepstwo, osob zatrudnionych na umowy cywilno-prawne,
pracownikow pracujacych w ekonomii spotecznej, pracujacych na umowe na czas okreslony, na czes$¢ eta-
tu, w ramach telepracy, prac sezonowych i przedsigbiorcéw samozatrudnionych lub prowadzacych dzia-
falno$¢ gospodarcza. Artykul prezentuje czg$¢ niepublikowanych badan wiekszego projektu empirycznego
Autorki pt. Problemy zycia zawodowego pracownikow zatrudnionych w elastycznych formach - perspektywa
psychologiczna.
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WPROWADZENIE
\/\/istocie ciekawg, wydaje si¢ by¢, analiza, czy w sytuacji zatrudnienia

elastycznego, o cechach niepewnosci zatrudniania, czasowosci, czyli

o wzglednie krotkich ramach czasowych kontraktu psychologicznego
i formalnego oraz zmiennosci, mozliwe jest do§wiadczanie takich stanéw, jak
przywiazanie do organizacji? Czy jest mozliwe takie identyfikowanie si¢ z organi-
zacja, jak w analizach opisywanych w oparciu o tradycyjnie zatrudnienie pracow-
nikéw, wplywajace na tendencje pozostania w organizacji, sktonno$¢ do poswie-
cenia sie na jej rzecz i idac dalej — na satysfakcje, efektywnos¢ pracy i silng relacje
pracownika z pracodawca?

Niestety w przypadku elastycznych rozwigzan kadrowych, podstawowa wymie-

PROSOPON. Europejskie Studia Spofeczno-Humanistyczne



Dobrowolska M.: Przywigzanie organizacyjne u pracownikow zatrudnionych...

niang przez praktykow trudnoscig jest kreowanie takich warunkéw, ktére sprzy-
jajg identyfikacji z pracodawcag, szczegélnie w sytuacji, w ktdrej wystepuje wspo-
mniane juz zjawisko mnogoéci zatrudnienia. Przykladem takiego stanu rzeczy jest
zjawisko pracy tymczasowej i podwojnej strony umowy, pracodawcy formalnego,
ktérym jest agencja pracy tymczasowej i pracodawcy, na rzecz ktérego wykony-
wana jest praca — firmy uzytkownika, do ktérej oddelegowany jest pracownik, lub
w sytuacji niejasnosci roli pracodawcy, jak w przypadku prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej, dla ktorej strong jest klient, bedacy ,,jakby” pracodawca. W kazdej
nietypowej formie zatrudnienia, niezaleznie od tego jaki rodzaj rozpatrujemy -
teleprace, umowe na zastepstwo, czy prace sezonowe, itd. zawsze wlasciwie chodzi
o to samo, by pracownik maégl doswiadczy¢ przywigzania do organizacji. Z uwagi
na zmiane kontraktow z relacyjnych na transakcyjne, staje si¢ to trudne do uzyska-
nia w elastycznych formach zatrudnienia, ale czy niemozliwe?

Z pewnoscig bariera jest krotka perspektywa temporalna, cigglta zmiana relacji
spolecznych i w ogdle zmiana organizacji, by¢ moze réowniez specyficzne dys-
pozycje psychiczne, charakterystyczne dla oséb podejmujacych zatrudnienie
w nietradycyjnych formach. Roéwnie dobrze moze sie okaza¢, ze brak przywia-
zania organizacyjnego, czy przejaw braku lojalnosci jest wymogiem odpornosci,
skuteczng strategia zaradcza w sytuacjach czestych zmian i ewentualnych kosztow
wynikajacych z utraty obiektu przywiazania, zakonczenia zatrudnienia, rozwiaza-
nia umowy.

Analizujg problematyke przywiazania do organizacji nasuwa sie wiele trudnych
do jednoznacznej odpowiedzi pytan, tym bardziej, ze kazda z elastycznych form
zatrudnienia ma swaq specyfike i zdarza sig, ze transfer dyskutowanych wynikéw
z jednej na drugg jest niemozliwy. W artykule tym zasygnalizowane zostang jedy-
nie wybrane kwestie w zwigzku z ogromem uzyskanych wynikéw badan, dotycza-
cych w ogdle atrybucji przynaleznoéci organizacyjne;.

O PRZYWIAZANIU DO ORGANIZACJI PRACOWNIKOW
ZATRUDNIONYCH W ALTERNATYWNYCH FORMACH PRACY

Zaangazowanie organizacyjne, czyli inaczej przywigzanie do organizacji, ang. or-
ganizational commitment, to ciekawe zagadnienie dla zmieniajacych sie, charak-
teryzujacych sie tymczasowoscig warunkow zatrudnienia elastycznego.

Banka, Wotloska, Bazinska (2002) prezentuja w swoim artykule tréjwymiarowy
model przywigzania pracownika do organizacji Mayera i Allena (1997) oraz wy-
niki badan wilasnych. Niniejsze opracowanie jest przygotowane w oparciu o za-
mieszczony przez Autoréw tekst w Czasopi$émie Psychologicznym (tom 8, rok
2002, s. 65-74). Jest to jedyny dostepny w Polsce wyczerpujacy material dotyczacy
tego wlasnie ujecia zaangazowania organizacyjnego, zgodnie z ktérym podja¢ ba-
dania zaplanowata Autorka.

Przypominajac, Mayer i Allen (1984) wymienili dwa komponenty przywigzania
organizacyjnego: afektywny skladnik i trwalos¢, a w 1990 roku uzupetnili o trzeci
skladnik - przywigzanie normatywne. Przywigzanie afektywne do organizacji to
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zaangazowanie i identyfikacja z dang organizacja, pragnienie pozostania w danej
organizacji. Przywigzanie trwale to wiedza o negatywnych konsekwencjach, kosz-
tach opuszczenia danej organizacji, poczucie przymusu wewnetrznego do pozosta-
nia w organizacji. Przywigzanie normatywne to wewnetrzny przymus, do§wiadcza-
ny jako moralny obowiazek bycia i trwania w organizacji z nalezytej powinnosci.
W réznym stopniu te trzy komponenty, nie typy przywiazania, charakteryzuja da-
nego pracownika. Zaréwno cechy organizacji, jak i czlowieka majg wptywa na do-
$wiadczane przywigzanie (za: Bantka, Wotoska, Bazinska, 2002, s. 65-66).

Nie bez znaczenia zatem beda zaréwno dyspozycje psychiczne, ktére stanowia
w ogole charakterystyke pracownika elastycznego, dokonane przez Nollena
(1996), ktory podkresla wysokie kompetencje psychospoteczne, elastycznosé per-
sonalng, ale réwniez plytkie relacje interpersonalne, zawierane ze §$wiadomoscia
ich krétkiego trwania o charakterze instrumentalnym (por. Dobrowolska, 2012).
Nie stwarza to korzystnych warunkéw do tworzenia si¢ przywigzania do organiza-
cji, z uwagi na zmienne podmiotowe. Zastanawiajace jest, czy organizacja stwarza
pracownikom elastycznym dogodne warunki do zaangazowania.

Autorzy (tamze, s. 66-67) dokonali réwniez syntezy konsekwencji przywigzania
do organizacji. Silne przywigzanie afektywnie powoduje, ze kadra staje si¢ bardziej
efektywna, zaréwno w kwestii wigkszego poswiecanego czasu, jak i uzyskiwanych
lepszych wynikéw, kadra taka jest bardziej pozadana i warto$ciowa dla pracodaw-
cy. Podobne wyniki badan dotyczyly przywigzania normatywnego. Natomiast
przywiazanie trwate charakteryzuje si¢ niepozadanymi w organizacji zachowania-
mi, plytkimi relacjami interpersonalnymi, mniejszym zaangazowaniem w przeja-
wiang aktywno$¢. Dodatkowo wykazano: zwiazek negatywny pomiedzy tendencja
do opuszczenia organizacji i fluktuacja kadry oraz przywigzaniem (Allen, May-
er, 1996), zalezno$¢ pomiedzy absencja i przywigzaniem afektywnym (Mathieu,
Zajac, 1990); zwiazek miedzy ocena pozytywna szkolen wewnatrzpracowniczych
i przywigzaniem (Tannenbaum, Mathieu, 1991); zwigzek miedzy zachowaniem
obywatelskim i przywigzaniem afektywnym oraz normatywnym, co oznaczalo
udzielnie wsparcia, pomocy, podejmowanie dodatkowych obowiazkéw, dbatosé
o wspotpracownikow, klientéw, punktualnosé, sktfonno$¢ do udoskonalania i na-
prawiania sytuacji problemowych w organizacji (Shore, Wayne, 1993).

Wielu badaczy zaktadalo, iz pracownicy elastyczni, ze wzgledu na charakter swe-
go zatrudnienia, wykazujg znacznie stabsze relacje z organizacjg, nizszy poziom
satysfakcji, niechetnie angazujg si¢ w wykonywanie prac dodatkowych, nie prze-
jawiajg innowacyjno$ci. Nizej przedstawione badania pokazuja, ze rzeczywistos¢
jest znacznie bardziej zlozona.

Gottfried (1991) i Rogers (1995) wskazali na sprzeczny charakter bycia zatrud-
nionym przez agencje pracy tymczasowej, zwlaszcza w kontekscie identyfikacji
z organizacjg. Ponadto, Gottfried zauwazyl inherentng dwuznaczno$¢é powstajaca
na skutek podwdjnej kontroli nad pracownikiem z jednej strony przez agencje go
zatrudniajacy, z drugiej przez organizacje korzystajaca z jego pracy, ktéra moze
wplywaé na wzrost poczucia niezaleznosci pracownika. W swojej rozprawie Be-
ard i Edwards (1995) stwierdzili, iz niepewno$¢ zatrudnienia i brak kontroli maja
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negatywny wplyw na poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy oraz stopien za-
angazowania w prace pracownikow elastycznych. W jednym z przeprowadzonych
badan, Foley (1998) staral si¢ wyjasni¢ stopien zaangazowania pracownikéw pe-
ryferyjnych w funkcjonowanie wynajmujacej ich organizacji. Odkryla ona, ze za-
angazowanie wobec agencji pracy tymczasowej (APT) bylo silnie uwarunkowane
postrzeganiem przez pracownikéw poziomu interpersonalnej pomocy i wrazliwo-
$ci wobec ich potrzeb zaspokajanych przez zatrudniajacg ich agencje, a takze two-
rzonych przez nig warunkéw dla ujawnienia szeroko rozumianej innowacyjnosci.

Pearce (1993) przeprowadzila badanie na grupie pracownikéw duzej firmy lotniczej
z Kalifornii, ktéra korzysta z ustug niezaleznych wspotpracownikéw o wysokiej spe-
cjalizacji. Wbrew swoim zatozeniom, Pearce nie zauwazyta istotnych réznic w przy-
wigzaniu do organizacji, ani w ocenach zadowolenia ze wspodlpracy pomiedzy pra-
cownikami tejze firmy, a jej wspdtpracownikami zaliczanymi do zalogi elastycznej
(peryferyjnej). Uzyskane przez nig wyniki, sugerowaly iz wspolpracownicy chetniej
przyjmowali na siebie dodatkowe funkcje anizeli pracownicy zasadniczy.

Mozna w tym miejscu przywolywac i mnozy¢ wnioski z przeprowadzonych badan
na grupach pracownikéw elastycznych z réznych krajéow opisujacych znaczenie
atrybucji przynaleznosci organizacyjnej dla przejawianych zachowan i postaw wo-
bec pracy zaré6wno w kontekscie samej organizacji, jak i pracownika. Bez wzgledu na
ich réznice kluczowym jest fakt, ze to, z jakim pracodawcg psychologicznie identyfi-
kuje sie pracownik - wobec tego pracodawcy owe postawy i zachowania przyjmuje.

PREZENTACJA BADAN WEASNYCH —
ZASYGNALIZOWANIE WYBRANYCH ZALEZNOSCI

Do pomiaru przywigzania organizacyjnego, wykorzystano Polska Wersje Skali Przy-
wigzania do Organizacji autorstwa Meyera i Allen w adaptacji Banki, Wotoskiej i Ba-
zinskiej (2002). Analiza rzetelnosci wylonionych w tym kwestionariuszu skal (kaz-
da sktadajaca si¢ z sze$ciu elementdw) wskazuje na ich satysfakcjonujaca zgodnosé
wewnetrzng. Alfa Cronbacha dla Skali Przywigzania Afektywnego wyniosta 0,84;
skale: Przywigzanie Trwalosci i Przywigzania Normatywnego uzyskaly wskazniki
powyzej 0,70. Osoby moga w réznym stopniu do$wiadczaé trzech komponentéw
przywiazania, np. silne przywigzanie afektywne i jednoczesnie doswiadczaé przy-
musu trwania w niej lub doswiadcza¢ zadowolenia z bycia w organizacji z jedno-
czesnym poczuciem, ze zakonczenie wspolpracy z dana organizacja jest zwigzane
z trudnym doswiadczeniem, z uwagi na ocen¢ ekonomicznych korzysci i kosztéw
lub do$wiadcza¢ cheé, potrzebe pozostawania w organizacji z jednoczesnym poczu-
ciem obowigzku wobec niej (za: Banlka, Woloska, Baziniska, 2002, s. 66).

Z uwagi na wielo$¢ otrzymanych danych, w tym podrozdziale zaprezentowane zo-
stang wybrane zwigzki. Pelny raport z badan dostepny jest u Autorki.

Badania przeprowadzono na probie n=2118 pracownikéw 9 elastycznych form
zatrudnia: wérdéd pracownikéow tymczasowych zatrudnianych przez agencje,
pracownikow przyjmowanych na zastepstwo, oséb zatrudnionych na umowy cy-
wilno-prawne, pracownikéw pracujacych w ekonomii spolecznej, pracujacych na
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umowe na czas okreslony, na cze$¢ etatu, w ramach telepracy, prac sezonowych
i przedsiebiorcow samozatrudnionych lub prowadzacych dzialalnos$¢ gospodarcza.

Zmienna przywigzanie do pracy poddana zostala analizom zaleznosci od czyn-
nikéw socjodemograficznych. Korelacje uzyskano z trzema sposréd wszystkich
- plcia, wiekiem i sektorem.

Analiza zalezno$ci za pomocy testu U Manna-Withneya wykazala, ze zacho-
dzi istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy plcig a wynikami na skali przy-
wigzania do organizacji: U = 468166; p < 0,001. Kobiety uzyskuja wyzsze wyni-
ki na skali przywigzania do organizacji (M =57,36; SD = 12,541) niz mezczyzni
(M = 54,53; SD = 11,300). Wiek istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych
na skali przywiazania do organizacji, wynik testu Kruskala-Wallisa: Chi-kwadrat
(df 2)=35,852; p<0,001. Najstarsi pracownicy (41-65 lat) uzyskuja wyzsze wyniki
(mediana = 57) niz badani z mlodszych grup wiekowych (mediana w obu mtod-
szych grupach = 55). Przywigzanie do organizacji ma zwigzek réwniez z sektorem,
w ktérym badani pracuja. Wynik analizy zaleznos$ci migdzy tymi zmiennymi te-
stem Kruskala-Wallisa: Chi-kwadrat (df 2)=13,607; p<0,01. Pracownicy sektora
spolecznego uzyskuja wyzsze wyniki (mediana = 57) niz pozostalych sektoréw
(sektor prywatny = 56; sektor publiczny = 55).

Podsumowujac, oznacza to, ze najbardziej przywigzane sa do organizacji kobiety,
najstarsi pracownicy i zatrudnieni w sektorze spotecznym, ktory jednak w stylach
mniej autorytarnego zarzadzania rézni si¢ od sektora prywatnego i publicznego,
w sposob znaczacy, oraz, co istotne, zrzesza ludzi kierujacych si¢ réwniez jakas
spoleczng misjg, co moze dodatkowo wzmacniaé efekt przywigzania.

Po analizie statystycznej uzyskano brak zwigzku miedzy zmienng przywigzanie
organizacyjne, a wyksztalceniem, zawodem, branza, stazem pracy, liczba praco-
dawcow, czasem trwania umowy, miejscem zamieszkania, stanem cywilnym, licz-
bg dzieci.

Jesli chodzi o poszczegblne podskale przywigzania do organizacji, przywigzanie
afektywne, ktore charakteryzuje si¢ wysokim stopniem przywigzania do organiza-
cji i celéw jej dziatalnoéci, a pracownik odczuwa zadowolenie i satysfakeje z bycia
jednym z czlonkéw przedsigbiorstwa, identyfikuje si¢ z organizacja i jej otocze-
niem, wykazuje duzg chec¢ do pracy, wklada wysilek w realizowanie zadan i misje
przedsiebiorstwa, uzyskato istotng korelacje w zestawieniu ze zmiennymi picig,
wiekiem, wyksztalceniem, sektorem, miejscem zamieszkania.

Analiza zaleznoéci za pomoca testu U Manna-Withneya wykazala, ze zachodzi
istotna statystycznie zaleznos¢ pomiedzy plcig a wynikami na skali przywiaza-
nia afektywnego: U = 468219; p < 0,001. Kobiety uzyskuja wyzsze wyniki na ska-
li przywiazania afektywnego (M =19,38; SD = 4,860) niz mezczyzni (M = 18,26;
SD = 4,635). Wiek istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na skali przy-
wigzania afektywnego, wynik testu Kruskala-Wallisa: Chi-kwadrat (df 2)=31,513;
p<0,001. Najnizszy wynik uzyskali badani z grupy wiekowej 31-40 lat (media-
na=18). W pozostalych grupach wiekowych mediana wynosi 19. Analiza za-
leznosci testem Kruskala-Wallisa wykazata, ze rowniez wyksztalcenie istotnie
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statystycznie wplywa na wynik badanych na skali przywigzania afektywnego:
Chi-kwadrat (df 2)=14,822; p<0,01. Najnizszy wynik uzyskali badani z wyksztal-
ceniem $rednim (mediana = 18). W pozostalych grupach mediana wynosi 19.
Przywigzanie afektywne ma zwigzek rowniez z sektorem, w ktérym badani pra-
cujg. Wynik analizy zaleznosci miedzy tymi zmiennymi testem Kruskala-Wallisa:
Chi-kwadrat (df 2)=11,732; p<0,05. Pracownicy sektora spolecznego i prywat-
nego uzyskuja wyzsze wyniki (mediana = 19) niz badani z sektora publicznego
(mediana = 18). Takze miejsce zamieszkania istotnie wplywa na rdéznice wyni-
kéw badanych na skali przywiagzania afektywnego, wynik testu Kruskala-Wallisa:
Chi-kwadrat (df 2)=60,544; p<0,001. Najwyzsze warto$ci uzyskujg mieszkancy
duzych miast (mediana = 20). W grupie mieszkancéw wsi mediana wyniosta 19,
a w grupie mieszkancéw matych miast = 18.

Podsumowujac tg szczegdtowa analize podskali przywigzania afektywnego, cha-
rakteryzuje ona gléwnie kobiety, osoby w wieku $rednim 34-40 roku Zycia, wy-
ksztalcone albo w stopniu wysokim, albo posiadajace stabe wyksztalcenie, pracu-
jace w sektorze spotecznym i prywatnym, zamieszkale w duzych miastach.

Zaangazowanie kontynuacji (trwania) jest determinowane przez koszty porzu-
cenia przedsiebiorstwa. Ten rodzaj zaangazowania rozwija si¢, kiedy pracownicy
zdaja sobie sprawe, ze moga stracic to, co zainwestowali i co osiagneli w organiza-
cji, jesli ja opuszcza, oraz wowczas, gdy inne alternatywy zwigzane z pracg sa ogra-
niczone. Wykazano, ze zmienna ta istotnie koreluje z plcig, wiekiem, licza dzieci.

Analiza zalezno$ci za pomocy testu U Manna-Withneya wykazala, ze zachodzi
istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy plcig a wynikami na skali przywigzania
trwalosci: U =500186; p < 0,05. Kobiety uzyskuja wyzsze wyniki na skali przywia-
zania trwalosci (M =19,20; SD = 4,413) niz mezczyzni (M = 18,63; SD = 4,198).
Wiek istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na skali przywigzania trwa-
tosci, wynik testu Kruskala-Wallisa: Chi-kwadrat (df 2)=43,585; p<0,001. Najniz-
szy wynik uzyskali badani z grupy wiekowej 31-40 lat (mediana = 18). W gru-
pie najmlodszej - 18-30 lat mediana wyniosta 19. Natomiast wérdd najstarszych
mediana = 20. Analiza zalezno$ci testem Kruskala-Wallisa wykazala réwniez, ze
istnieje istotna statystycznie zaleznos¢ pomiedzy liczbg dzieci a wynikami bada-
nych na skali przywigzania trwato$ci: Chi-kwadrat (df 2)=33,114; p<0,001. Re-
spondenci bezdzietni uzyskali najnizsze wyniki (mediana = 18). Wéréd badanych
z 1 dzieckiem mediana wyniosta 19, a w grupie osob, ktore maja 2 lub wiecej dzieci
mediana = 20.

Kobiety, pracownikéw najstarszych i posiadajacych najwiecej dzieci (powyzej
dwdch) charakteryzuje najbardziej przywigzanie trwania. Nie wystgpita natomiast
zalezno$¢ pomiedzy ta podskala, a wyksztalceniem, zawodem, sektorem, branza,
stazem pracy, liczbg pracodawcow, czasem trwania umowy, miejscem zamieszka-
nia, stanem cywilnym.

Zaangazowanie normatywne odnosi si¢ z kolei do uczucia zobowigzania pozosta-
nia w organizacji i kontynuowania pracy, pracownicy zostaja w przedsi¢biorstwie,
poniewaz uwazaja, ze powinni. Bazuje ono na obligatoryjnej powinnoéci oraz zo-
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bowigzaniu, ktérych podstawa s3: korzysci i zasada wzajemnosci, internalizacja
norm spotecznych czy kontrakt psychologiczny. Tak rozumiane zaangazowanie
organizacyjne wskazuje na motywy utrzymywania relacji z obiektem, jakim jest
organizacja.

Uzyskano zalezno$¢ z plcia, sektorem, branzg, liczbg dzieci. Kobiety, osoby za-
trudnione w sektorze spofecznym, branzy handlowej, z najwigksza liczbg dzieci
charakteryzuje przywigzanie normatywne. Nie wykazano natomiast zalezno$ci
z pozostatymi czynnikami socjodemograficznymi.

Analiza zalezno$ci za pomocy testu U Manna-Withneya wykazala, ze zachodzi
istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy plcig a wynikami na skali przywigzania
normatywnego: U = 467473; p < 0,001. Kobiety uzyskujg wyzsze wyniki na skali
przywiazania normatywnego (M =18,77; SD = 4,871) niz mezczyzni (M = 17,64;
SD = 4,368). Przywigzanie normatywne ma zwiazek rowniez z sektorem, w kto-
rym badani pracuja. Wynik analizy zalezno$ci miedzy tymi zmiennymi testem
Kruskala-Wallisa: Chi-kwadrat (df 2)= 26,697; p<0,001. Pracownicy sektora spo-
tecznego uzyskuja wyzsze wyniki (mediana = 19) niz badani z sektora publicznego
i prywatnego (mediana = 18). Wykazano réwniez, Ze na wyniki uzyskiwane przez
badanych na skali przywigzania normatywnego na wplyw branza, w ktérej pracu-
ja, wynik testu Kruskala-Wallisa: Chi-kwadrat (df 4)= 16,302; p<0,05. Pracownicy
handlu uzyskuja wyzsze wyniki (mediana = 19) niz pracownicy pozostatych branz
(mediana = 18). Analiza zaleznosci testem Kruskala-Wallisa wykazata réwniez,
Ze istnieje istotna statystycznie zalezno$¢ pomiedzy liczbg dzieci a wynikami ba-
danych na skali przywiazania trwalosci: Chi-kwadrat (df 2)=27,023; p<0,001. Re-
spondenci bezdzietni i z 1 dzieckiem uzyskali nizsze wyniki (mediana = 18) niz
osoby, ktére maja 2 lub wiecej dzieci (mediana = 19).

Jesli chodzi o rozkiad analizowanej zmiennej, to $redni wynik na skali zaanga-
zowania organizacyjnego w badanej grupie pracownikéw elastycznych wyniost
55,78 przy zakresie zmiennej od 18 do 90. Mediana wynosi 56, co oznacza, ze
potowa badanych uzyskuje wynik ponizej 56 punktéw. Skosnos¢ tylko nieznacz-
nie rézni si¢ od zera, zatem mozna stwierdzi¢, ze rozklad nie wykazuje znaczacej
asymetrii. Kurtoza wigksza od zera wskazuje, ze rozktad jest nieco wysmukly - za
duzo wartos$ci skupionych wokdt $redniej. Dokonano analizy zaleznosci zmiennej
zaangazowanie organizacyjne i zmiennej forma zatrudnienia. Wobec tego, ze za-
tozenia analizy wariancji nie zostaly spetnione, wykonano test nieparametryczny
Kruskala-Wallisa. Analiza zaleznosci testem Kruskala-Wallisa wykazala, ze forma
zatrudnienia istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na skali zaangazo-
wania organizacyjnego: Chi-kwadrat (df 8)= 37,419; p<0,001. Warto$ci mediany
we wszystkich analizowanych grupach mieszczg si¢ w stenach 5 i 6, co oznacza,
ze s3 to wartosci $rednie. Stosunkowo najwyzsze wyniki, w poréwnaniu z innymi
grupami, uzyskali zatrudnieni w ramach ekonomii spofecznej. Najnizsze wyniki
uzyskali pracujacy na czas okreslony.

Pierwszg z podskal zaangazowania organizacyjnego jest zaangazowanie afek-
tywne, ktére charakteryzuje si¢ wysokim stopniem przywigzania do organizacji
i celow jej dzialalno$ci, o czym juz byta mowa. Dla przypomnienia, pracownik
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odczuwa zadowolenie i satysfakcje z bycia jednym z czlonkéw przedsiebiorstwa,
identyfikuje sie z organizacja i jej otoczeniem, wykazuje duzg che¢ do pracy, wkla-
da wysilek w realizowanie zadan i misj¢ przedsiebiorstwa (za: Barika, Woloska,
Bazinska, 2002, s. 65-66). Sredni wynik na podskali zaangazowania afektywnego
w badanej grupie pracownikéw elastycznych wyniost 18,75 przy zakresie zmien-
nej od 6 do 30. Mediana wynosi 19, co oznacza, ze polowa badanych uzyskuje
wynik ponizej 19 punktéw. Skosnos¢ i kurtoza tylko nieznacznie réznig si¢ od
zera, zatem mozna stwierdzi¢, ze rozklad nie wykazuje znaczacej asymetrii. Anali-
z¢ zalezno$ci zmiennej zaangazowanie afektywne z formg zatrudnienia dokonano
za pomocy testu Kruskala-Wallisa, gdyz zalozenia analizy wariancji nie zostaly
spelnione. Analiza zalezno$ci testem Kruskala-Wallisa wykazata, ze forma zatrud-
nienia istotnie statystycznie réznicuje wyniki badanych na skali zaangazowania
afektywnego: Chi-kwadrat (df 8)= 54,512; p<0,001. Wartosci mediany we wszyst-
kich analizowanych grupach mieszczg sie¢ w stenach 516, co oznacza, ze s3 to war-
tosci $rednie. Stosunkowo najwyzsze wyniki, w poréwnaniu z innymi grupami,
uzyskali samozatrudnieni. Najnizsze wyniki uzyskali pracujacy na czas okreslony,
telepracownicy oraz pracujacy na umowe na zastepstwo.

Kolejng z podskal zaangazowania organizacyjnego jest zaangazowanie kontynu-
acji (trwania). Dla porzadku, jest ono determinowane przez koszty porzucenia
przedsigbiorstwa. Ten rodzaj zaangazowania rozwija sie, kiedy pracownicy zdaja
sobie sprawe, Ze moga straci¢ to, co zainwestowali i co osiagneli w organizacji, jesli
ja opuszcza, oraz wowczas, gdy inne alternatywy zwigzane z pracg s3 ograniczone
(za: Barika, Wotoska, Bazifiska, 2002, s. 65-66). Sredni wynik na podskali zaanga-
zowania kontynuacji w badanej grupie pracownikéw elastycznych wynidst 18,89
przy zakresie zmiennej od 6 do 30. Mediana wynosi 19, co oznacza, Ze potowa
badanych uzyskuje wynik ponizej 19 punktéw. Skosno$¢ tylko nieznacznie rézni
sie od zera, zatem mozna stwierdzi¢, Ze rozklad nie wykazuje znaczacej asymetrii.
Kurtoza wigksza od zera wskazuje, ze rozklad jest nieco wysmukly - za duzo war-
tosci skupionych wokét sredniej. Badania zalezno$ci pomiedzy zaangazowaniem
kontynuacji a formg zatrudnienia dokonano za pomocg testu Kruskala-Wallisa,
gdyz zalozenia analizy wariancji nie zostaly spetnione. Analiza zaleznosci testem
Kruskala-Wallisa wykazata, Ze forma zatrudnienia istotnie statystycznie roéznicuje
wyniki badanych na skali zaangazowania kontynuacji: Chi-kwadrat (df 8)= 33,760;
p<0,001. Wartoséci mediany we wszystkich analizowanych grupach mieszcza sie
w stenach 5 i 6, co oznacza, Ze s3 to wartosci $rednie. Stosunkowo najwyzsze wy-
niki, w poréwnaniu z innymi grupami, uzyskali pracownicy zatrudnieni w ramach
ekonomii spotecznej. Najnizsze wyniki uzyskali pracujacy na czas okreslony, pra-
cujacy na umowe zlecenie oraz samozatrudnieni.

Ostatnig podskalg na skali zaangazowania organizacyjnego jest zaangazowanie
normatywne, ktére odnosi sie do uczucia zobowigzania pozostania w organiza-
c¢ji 1 kontynuowania pracy, pracownicy zostaja w przedsigbiorstwie, poniewaz
powinni. Bazuje ono na obligatoryjnej powinnoéci oraz zobowigzaniu, ktérych
podstawa sa: korzysci i zasada wzajemnosci, internalizacja norm spotecznych czy
kontrakt psychologiczny. Tak rozumiane zaangazowanie organizacyjne wskazuje
na motywy utrzymywania relacji z obiektem, jakim jest organizacja (za: Barka,
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Woloska, Bazifiska, 2002, s. 65-66). Sredni wynik na podskali zaangazowania nor-
matywnego w badanej grupie pracownikow elastycznych wyniost 18,13 przy za-
kresie zmiennej od 6 do 30. Mediana wynosi 18, co oznacza, ze potowa badanych
uzyskuje wynik ponizej 18 punktow. Skosnos¢ tylko nieznacznie rézni sie od zera,
zatem mozna stwierdzi¢, ze rozklad nie wykazuje znaczacej asymetrii. Kurtoza
nieznacznie wigksza od zera wskazuje, ze rozkiad jest nieco wysmukty - za duzo
warto$ci skupionych wokot sredniej. Zbadano zalezno$¢ pomiedzy zmienng zaan-
gazowanie normatywne a forma zatrudnienia. Wykorzystano test Kruskala-Wa-
liisa, gdyz zalozenia analizy wariancji nie zostaly spetnione. Analiza zaleznosci
testem Kruskala-Wallisa wykazala, ze forma zatrudnienia istotnie statystycznie
réznicuje wyniki badanych na skali zaangazowania normatywnego: Chi-kwadrat
(df 8)=45,599; p<0,001. Wartosci mediany we wszystkich analizowanych grupach
mieszczg si¢ w stenach 5 i 6, co oznacza, Ze sg to wartosci $rednie. Stosunkowo
najwyzsze wyniki, w poréwnaniu z innymi grupami, uzyskali samozatrudnieni,
pracownicy sezonowi oraz zatrudnieni w ramach ekonomii spolecznej. Najnizsze
wyniki uzyskali telepracownicy.

ZAKONCZENIE. O PRZYWIAZANIU ORGANIZACYJNYM
W KONTEKSCIE INNYCH ZMIENNYCH

Na koniec, warto powréci¢ jeszcze do badan Banki, Woloskiej, Bazinskiej (2002)
wérod n = 261 pracownikéw o réznych zawodach, stazu pracy i wyksztalceniu.
Analizowali oni satysfakcje z pracy i zawodu, samooceneg i przywigzanie do orga-
nizacji wyzej opisanym tu narzedziem. Podkrelili, ze trwalo§¢ przywigzania moz-
na traktowac z potrzebg statosci i pewnosci zatrudnienia. Ma to kluczowe zna-
czenie dla elastyczno$ci zatrudnienia, w ktérej owa niepewnos¢ zatrudnienia jest
cechg charakterystyczng. Pracownicy zadowoleni z placy, warunkéw zatrudnienia,
nie przejawiaja checi zmiany zatrudnienia (Kozek, 1990). Zwigzane to moze by¢
z motywacja typu zapobieganie, obawg przed utratg zrodla utrzymania, doswiad-
czaniem poczucia bezpieczenistwa. Z zadowoleniem z pracy najsilniej korelowata
skala przywigzania afektywnego, o mniejszej sile korelacji uzyskano wyniki dla
przywiazania normatywnego i trwalego. Skala afektywnego przywigzania korelo-
wala z satysfakcja z wynagrodzenia, wykonywanego zawodu. Jako$¢ zycia kore-
lowata z przywigzaniem afektywnym i normatywnym. Z samooceng korelowato
przywiazanie afektywne. Identyfikacja wlasciwa, jako symboliczne utozsamianie
sie z organizacja, uznajac jej cele i wartosci jako swoje, korelowata ze wszystkimi
skalami przywigzania, podobna korelacje wykazano ze stazem pracy. Nie bez zna-
czenia jest sam rynek pracy, wlaczajac w to zjawisko elastycznosci zatrudnienia,
ktory sprzyja przywiazaniu trwania, z uwagi na zagrozenie utratg pracy (s. 72-74).

Kreowanie zatem przywigzania organizacyjnego, jest wazne dla kazdej organiza-
cji, korzystajacej z elastycznych rozwigzan kadrowych. Wplywa bowiem na inne
pozadane zachowania - lojalno$¢, oddanie, satysfakcje, efektywno$¢ i na inne,
o ktérych mowa byta powyzej. Prowadzenie badan zmiennej zaangazowania orga-
nizacyjnego w kontek$cie innych zmiennych psychologicznych, moze by¢ cieka-
wym kierunkiem kolejnych analiz badawczych.
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